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De relatie tussen employability en de intentie
tot langer doorwerken
Stijn de Graaf, Maria Peeters & Beatrice van der Heijden*
In Nederland hebben de sociale partners en de huidige regering besloten om in 2020 de
pensioengerechtigde leeftijd te verhogen naar 66 jaar. Het wordt daarmee nog belang‐
rijker om te begrijpen wat werknemers motiveert om langer door te werken. In deze stu‐
die, onder 151 gemeenteambtenaren van 45 jaar en ouder, staat de vraag centraal in
hoeverre het vergroten van hun employability samenhangt met hun intentie tot langer
doorwerken. Ook is onderzocht in welke mate ‘leerwaarde van de functie’, ‘training en
opleiding’, en ‘loopbaanmanagement’ een rol spelen bij hun verdere loopbaanontwikke‐
ling. Covariantiestructuuranalyses wezen uit dat naarmate deze werknemers hun
employability hoger inschatten, ze een sterkere intentie hebben om langer door te wer‐
ken. Daarnaast blijken ‘leerwaarde van de functie’ en ‘training en opleiding in aangren‐
zende expertisegebieden’ belangrijke antecedenten te zijn van employabilitybevorde‐
ring. Er wordt geconcludeerd dat het voor de inzetbaarheid van oudere werknemers
belangrijk is om functies zodanig in te richten dat ze uitdagend zijn en voldoende leer‐
mogelijkheden bevatten. Ook investeringen in een bredere ontwikkeling van oudere
werknemers hangen positief samen met hun inzetbaarheid.
1 Inleiding
De demografische ontwikkelingen in Nederland worden gekenmerkt door een
afname van het aantal jongeren en een toename van het aantal ouderen (Van der
Heijden, Schalk & Van Veldhoven, 2008). Tegelijkertijd is er in Nederland sprake
van een tendens om met vervroegd pensioen te gaan, dat wil zeggen, reeds vóór
de pensioengerechtigde leeftijd van 65 jaar. De meest recente cijfers geven aan
dat in Nederland de gemiddelde pensioneringsleeftijd 62 jaar is (CBS, 2011). In de
Nederlandse politiek is het toekomstige tekort aan werknemers dan ook een veel
besproken onderwerp, en in het voorjaar van 2010 hebben de sociale partners een
akkoord bereikt om in 2020 de pensioengerechtigde leeftijd te verhogen naar 66
jaar. Het huidige regeerakkoord steunt de plannen van de sociale partners (Rijks‐
overheid, 2011a, b).
Wanneer werknemers langer aan het werk moeten blijven, is het des te belangrij‐
ker aandacht te besteden aan de vraag wat hen kan helpen om gedurende hun
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gehele arbeidzame leven gemotiveerd te blijven (Zappala, Depolo, Fraccaroli,
Guglielmi & Sarchielli, 2008) en hoe hun employability bewaakt kan worden (Van
der Heijde & Van der Heijden, 2006). Employability staat voor het voortdurend
vervullen, verwerven of creëren van werk door middel van het optimaal gebruik
van competenties (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006, p. 453). Het bewaken
van de employability gedurende de gehele loopbaan is gericht op het inzetbaar
houden van medewerkers, rekening houdend met hun individuele behoeften,
wensen en capaciteiten. Deze individuele aspecten kunnen sterk verschillen,
afhankelijk van de levensfase waarin werknemers zich bevinden (Van der Heijden,
2005). Kortom, employabilitybeleid dient gericht te zijn op het in stand houden
van de bekwaamheid en motivatie om goed te kunnen werken, tot aan de pensi‐
oengerechtigde leeftijd (Van der Heijden, Schalk & Van Veldhoven, 2008).
Uit onderzoek van Nielsen (1999) kwam naar voren dat oudere werknemers in
Denemarken zich met hun huidige competenties en leeftijd, meer dan hun jon‐
gere collega’s, zorgen maken over hun bekwaamheid om adequaat werk te verkrij‐
gen en/of over hun (toekomstige) employability. Bovendien bleek uit onderzoek
van Van der Heijden (2002a) in Nederland dat, in de ogen van leidinggevenden,
de mate van employability daalt met het ouder worden van de werknemer. Het
belang van het bewaken van de inzetbaarheid, met het oog op de motivatie om
langer door te werken, speelt daarom een belangrijke rol, specifiek voor oudere
werknemers; de populatie die centraal staat in deze studie. Het doel van het hui‐
dige onderzoek is tweeledig. Enerzijds zal de relatie tussen employability en de
intentie tot langer doorwerken worden onderzocht. Anderzijds zal er worden
gekeken naar factoren die de mate van employability onder werknemers kunnen
bevorderen; de zogenaamde antecedenten.
2 Employability
De benodigde kwalificaties van werknemers veranderen voortdurend, en in een
steeds hoger tempo (Van der Heijden, 2005). Een hoge mate van employability
stelt werknemers in staat om de veranderende, benodigde kwalificaties te behou‐
den, te cultiveren en verder te ontwikkelen (Arocena, Nunez & Villanueva, 2007;
Van der Heijde & Van der Heijden, 2006). Als zodanig speelt employability van
individuele medewerkers een cruciale rol bij het inspelen van organisaties op een
snel veranderende omgeving.
Meerdere onderzoeken tonen aan dat een hoge mate van employability van het
arbeidspotentieel van toegevoegde waarde is voor de organisatie (Baruch, 2009).
Meer precies, een hoge mate van employability hangt samen met een toename
van de arbeidsproductiviteit van werknemers; vooral wanneer er sprake is van
een onzekere arbeidsmarkt en de kans op ontslag groot is (Arocena, Nunez & Vil‐
lanueva, 2007). Echter, een hoge mate van employability kan er ook toe bijdragen
dat medewerkers de organisatie gemakkelijker kunnen verlaten. Immers, mede‐
werkers met een hoge mate van employability zijn minder kwetsbaar in moeilijke
tijden omdat ze gemakkelijker een alternatieve baan kunnen vinden, zowel bin‐
nen als buiten de organisatie (zie ook Berntson, Sverke & Marklund, 2006; De
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Cuyper, De Witte & Van der Heijden, 2011). Uiteraard kan dit echter ook tot
voordeel zijn van de arbeidsorganisatie, vooral in tijden van reorganisaties of in
situaties waarin afslankingen noodzakelijk zijn.
In de afgelopen decennia is het concept employability vanuit verschillende invals‐
hoeken bestudeerd en op meer dan één niveau gedefinieerd (individueel, organi‐
satorisch, maatschappelijk) (zie Versloot, Glaudé & Thijssen, 1998, voor een
uiteenzetting van de ontwikkeling en conceptualisering van employability). De
specifieke context waarin het begrip employability wordt gebruikt, beïnvloedt de
definitie die gehanteerd wordt. In het onderhavige onderzoek wordt employabi‐
lity onderzocht op het niveau van de individuele werknemer (Van der Heijde &
Van der Heijden, 2006). Op basis van hun eerder genoemde definitie hebben Van
der Heijde en Van der Heijden (2006) vijf dimensies onderscheiden. De eerste
dimensie ‘beroepsexpertise’ betreft de mate waarin werknemers de juiste domein‐
specifieke kennis en vaardigheden bezitten. De dimensie ‘anticipatie en optimali‐
satie’ verwijst naar de mate waarin werknemers zich proactief voorbereiden op
mogelijke veranderingen in het werk en in hoeverre ze streven naar de best moge‐
lijke loopbaanuitkomsten. De dimensie ‘persoonlijke flexibiliteit’ heeft betrekking
op het aanpassingsvermogen van werknemers bij veranderingen in de interne en
externe arbeidsmarkt, die geen betrekking hebben op iemands directe functiege‐
bied. De dimensie ‘organisatiesensitiviteit’ verwijst naar het belang van de sociale
competenties van werknemers. De vijfde dimensie ‘balans’ is gedefinieerd als het
vinden van een compromis tussen de tegengestelde belangen van de werkgever
enerzijds en de belangen van de werknemer anderzijds ten aanzien van werk, car‐
rière, en privédomein (zie Van der Heijde & Van der Heijden, 2006, voor een meer
volledige conceptualisatie).
2.1 Employability en de intentie tot langer doorwerken
Het plan van werknemers om met pensioen te gaan wordt beïnvloed door vele
factoren, zoals de mogelijkheden op de arbeidsmarkt, sociale zekerheidsregels,
individuele en sociale variabelen (Beehr, 1986). Van der Heijden (2005) stelde
dat, binnen deze persoonlijke en sociaal bepaalde grenzen, individuen in staat zijn
om competenties te verwerven en te behouden waardoor ze meer controle krijgen
over hun carrière in verschillende organisaties en beroepsvelden. Deze competen‐
ties zouden werknemers kunnen helpen om zichzelf als inzetbaar te blijven zien,
ook in een later stadium van hun loopbaan (Camerino, Conway, Van der Heijden,
Estryn-Béhar, Costa & Hasselhorn, 2008).
Het verwerven van aan employability gerelateerde competenties zou daarom een
positief effect kunnen hebben op de intentie tot langer doorwerken. Voor zover
bekend is deze relatie nog niet eerder empirisch onderzocht. Er is wel eerder geke‐
ken naar de predictieve validiteit van enkele aspecten (vermeende voorspellers of
antecedenten) van het concept ‘employability’ voor de intentie tot langer door‐
werken. Onderzoek toonde bijvoorbeeld aan dat, bij een gebrek aan mogelijkhe‐
den om zich verder te ontwikkelen, werknemers geneigd zijn om eerder met pen‐
sioen te gaan (Henkens & Tazelaar, 1997). Ook is gevonden dat een hoge mate
van stress, veroorzaakt door een hoge werkdruk, de intentie van werknemers om
eerder met pensioen te gaan kan beïnvloeden (Boumans, De Jong & Van der Lin‐
Gedrag & Organisatie 2011 (24) 4 377
Stijn de Graaf, Maria Peeters & Beatrice van der Heijden
den, 2008). Onderzoek van Van Dam, Van der Vorst en Van der Heijden (2009)
gaf aanwijzingen dat de intentie tot langer doorwerken samenhangt met meer‐
dere aspecten die voorspellend zijn voor de mate van employability. Meer speci‐
fiek kwam uit hun onderzoek naar voren dat werknemers binnen een werkomge‐
ving die gekenmerkt wordt door veel veranderingen in taken, veel ontwikkelings‐
mogelijkheden en veel ondersteuning van hun naaste collega’s en leidinggevende,
een sterkere intentie hebben om langer door te werken, in vergelijking met de
overige werknemers. Samengevat, ondanks het gebrek aan eerder empirisch
onderzoek, waarin een gevalideerd employability-instrument werd gebruikt, lij‐
ken er empirische aanwijzingen te zijn dat de inzetbaarheid van individuele mede‐
werkers een belangrijke voorspeller is van de intentie tot langer doorwerken. Dit
leidt tot de eerste hypothese:
Hypothese 1: Er is een positieve relatie tussen de employability van individuele
werknemers en hun intentie tot langer doorwerken.
3 Antecedenten van employability
Van der Heijden (2005) stelde dat het nuttig is om een onderscheid te maken tus‐
sen factoren op het niveau van het individu, de functie en de organisatie in onder‐
zoek naar het voorspellen van employability. Op het individuele niveau is één van
de mogelijkheden om employability te bevorderen het investeren in menselijk
kapitaal (De Grip, Loo & Sanders, 1998). Wanneer werknemers genoeg tijd en
mogelijkheden krijgen voor training en opleiding zullen ze een hoger aanpassings‐
vermogen en een grotere mate van beroepsexpertise ontwikkelen (Van der Heij‐
den, 2005). Uit meerdere onderzoeken blijkt dat als training en opleiding gericht
zijn op zowel algemene vaardigheden én functiegerelateerde vaardigheden, deze
daadwerkelijk kunnen bijdragen aan het bevorderen van de employability
(Berntson, Sverke & Marklund, 2006; Forrier & Sels, 2003). Hiermee kan de vol‐
gende hypothese worden opgesteld:
Hypothese 2: Training en opleiding hangen positief samen met de employability
van individuele werknemers.
Op het functieniveau introduceerden Boerlijst, Van der Heijden en Van Assen
(1993) (zie ook Van der Heijden, 2005) het concept ‘de leerwaarde van een func‐
tie’ als de mate waarin werknemers zelf ervaren dat hun kennis en vaardigheden
kunnen worden vergroot door het uitoefenen van hun functie. Met het oog op het
bevorderen van de employability toonde eerder onderzoek aan dat werknemers
die een complexe functie bekleden eerder worden ingezet in andere functies bin‐
nen de organisatie (Groot & Maassen Van den Brink, 2000). Ook blijkt uit eerdere
studies dat de leerwaarde van de functie een belangrijke predictor is van employa‐
bility (Van der Heijden, 2001). Recent onderzoek van Van der Heijden en Bakker
(2011) wees uit dat functies die medewerkers in staat stellen om hun competen‐
ties verder uit te bouwen leiden tot een hogere mate van bevlogenheid bij die
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medewerkers, hetgeen vervolgens positief bijdraagt aan hun inzetbaarheid. Op
grond van het bovenstaande, wordt de volgende hypothese geformuleerd:
Hypothese 3: De leerwaarde van de functie hangt positief samen met de employa‐
bility van individuele werknemers.
Tot slot, op het niveau van de organisatie kan gedacht worden aan het begeleiden
van werknemers bij het invullen van hun verdere loopbaan (Verbruggen, Forrier,
Sels & Bollen, 2008). Een goede loopbaanbegeleiding vanuit de organisatie kan er
immers voor zorgen dat werknemers hun carrièreverwachtingen helderder kun‐
nen formuleren, het kan hun kennis van de arbeidsmarkt vergroten, en het kan
ertoe leiden dat ze beter in staat zijn om het juiste netwerk aan te spreken (For‐
rier & Sels, 2003). Deze aspecten zijn belangrijk bij het bevorderen van iemands
employability (DeFillippi & Arthur, 1994). Daarnaast kan loopbaanmanagement
vanuit de organisatie werknemers stimuleren om ook zelf activiteiten te onderne‐
men die de employability vergroten (Verbruggen et al., 2008). Dit leidt tot de vol‐
gende hypothese:
Hypothese 4: Loopbaanmanagement vanuit de organisatie hangt positief samen
met de employability van individuele werknemers.
4 Controlevariabelen
Uit eerder onderzoek is gebleken dat de intentie tot langer doorwerken ook
samenhangt met de gezondheid van de werknemer (Boumans, De Jong & Van der
Linden, 2008; Talaga & Beehr, 1989) en met zijn of haar financiële situatie
(Talaga & Beehr, 1989). Deze variabelen zijn dan ook opgenomen als controlevari‐
abelen in de analyses naar de relatie tussen employability en de intentie tot langer
doorwerken. Bovendien is gezondheid ook een zeer bepalende component van
iemands werkvermogen, en dientengevolge de leeftijd waarop iemand besluit te
stoppen met werken (Tuomi, Huuhtanen, Nykyri & Ilmarinen, 2001). Daarom is
deze factor ook meegenomen als controlevariabele in de analyses naar de relatie
tussen employability en de onderscheiden antecedenten. In figuur 1 zijn alle
onderzoeksvariabelen en hun onderlinge relaties weergegeven.
5 Methode
5.1 Steekproef en procedure
Voor dit onderzoek is een groep gemeenteambtenaren van 45 jaar en ouder
ondervraagd. Ten tijde van het onderzoek (medio 2009) werkten er ongeveer
4300 mensen van 45 jaar en ouder bij deze gemeente. Omdat in eerder onderzoek
een leeftijdsgrens van 45 jaar werd gehanteerd (zie bijv. Kooij, De Lange, Jansen
& Dikkers, 2008), is met het oog op de vergelijkbaarheid van empirische resulta‐
ten, in deze studie ook voor deze leeftijdsgrens gekozen. De gemeente gaf toe‐
stemming om willekeurig 650 werknemers van 45 jaar en ouder uit het perso‐
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neelsbestand te selecteren. Zij hebben via hun werkmail de oproep ontvangen om
deel te nemen aan het onderzoek. Het e-mailbericht, met een link naar de online
vragenlijst, werd verstuurd namens de directeur personeelszaken. Aan het begin
van de vragenlijst werd duidelijk gemaakt dat deelname geheel anoniem en vrij‐
willig was, en dat het invullen van de vragenlijst ongeveer 15 minuten tijd in
beslag zou nemen. In totaal reageerden 175 werknemers, wat een respons impli‐
ceert van 26,9%. Een aantal respondenten is verwijderd uit de steekproef van‐
wege het te grote aantal missende antwoorden. De uiteindelijke dataset bestaat
uit de gegevens van 151 gemeenteambtenaren (23,2% respons).
Om een indruk te krijgen van de mate waarin de steekproef overeenkomt met de
totale populatie werden enkele steekproefkenmerken vergeleken met populatie‐
kenmerken. Met populatie wordt bedoeld alle mensen van 45 jaar en ouder die in
2009 bij de betreffende gemeente werkten. De minimumleeftijd van de respon‐
denten was 45 jaar en de maximumleeftijd was 63 jaar, met een gemiddelde leef‐
tijd over de gehele steekproef van 52,6 jaar (SD = 4,8). De gemiddelde leeftijd van
de populatie was 53 jaar. De respondentengroep bestond voor 56% uit mannen
en voor 44% uit vrouwen. In de populatie was de man/vrouwverdeling respectie‐
velijk 63% versus 37%. De respondenten werkten gemiddeld genomen 20 jaar
(SD = 10,6) bij hun huidige organisatie. In de populatie was het gemiddeld aantal
jaren dat men werkzaam was bij de gemeente 21 jaar. Tot slot werkten de respon‐
denten gemiddeld 38,3 uur per week (SD = 7,7) en in de populatie was dit 32,4
uur per week. 9,8% van de respondenten had aangegeven mavo als hoogst geno‐
ten opleiding te hebben, 4,9% havo, 3,5% vwo, 19,7% mbo, 34,4% hbo, 22,4% wo
en 5,3% gaf ‘overig’ aan. Er zijn geen opleidingsgegevens van de populatie als
geheel bekend. Met betrekking tot de functies die door de mensen uit de steek‐
proef werden vervuld bleek het volgende: 27,7% was manager (teamleider, afde‐
Figuur 1 Onderzoeksmodel
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lingshoofd, projectmanager of directeur); 11,5% was administratief of financieel
medewerker; 11,5% was beleidsmedewerker; 17,6% was personeel/communicatie‐
medewerker; 6,7% was ondersteunend personeel; 4,0% was consulent/adviseur;
3,4% was onderzoeker, en 10,0% behoorde tot de categorie ‘overigen’. Wat betreft
de functies van de medewerkers in de totale populatie kan opgemerkt worden dat
deze zeer divers waren, maar dat volgens de gemeentelijke P&O-afdeling de popu‐
latie vooral bestaat uit medewerkers die werkzaam zijn als afdelingshoofd (team‐
manager, afdelingsmanager etc.), coördinator, adviseur, consulent, beleidsmede‐
werker en als administratieve en financieel-administratieve krachten. Samenge‐
vat: in vergelijking met de totale populatie zijn de respondenten uit de steekproef
ongeveer even oud en ze werken ongeveer even lang bij de gemeente. De steek‐
proef bestond echter uit iets meer vrouwen (7,0%) en de respondenten uit de
steekproef werkten gemiddeld 6 uur per week minder.
5.2 Meetinstrumenten
Employability is gemeten met behulp van een psychometrisch gevalideerd instru‐
ment, bestaande uit vijf meetschalen, ontwikkeld door Van der Heijde en Van der
Heijden (2006). In Van der Heijde en Van der Heijden (2006) wordt een volledig
overzicht gegeven van alle items van dit meetinstrument. Hier wordt steeds vol‐
staan met drie voorbeelditems per dimensie. De eerste schaal omvat de dimensie
‘Beroepsexpertise’ en bestaat uit 15 items (α = 0.92). Enkele voorbeelditems zijn:
‘Mijn vaardigheden zijn kwalitatief gezien van … niveau’, ‘Ik was in het afgelopen
jaar, over het algemeen, … in staat om mijn werkzaamheden zelfstandig uit te
voeren’ en ‘Ik vind mezelf, over het algemeen, ... in mijn werk’ (zeer slecht – zeer
goed). De tweede schaal omvat de dimensie ‘Anticipatie en optimalisatie’ en
bestaat uit 7 items (α = 0.80). Enkele voorbeelditems zijn: ‘Ik neem ... verant‐
woordelijkheid voor het behoud van mijn arbeidsmarktwaarde’, ‘Ik pak de ontwik‐
kelingen van mijn minder sterke kanten … systematisch aan’ en ‘Ik ben er ... op
gericht om mezelf continu verder te ontwikkelen’ (helemaal niet – in zeer sterke
mate). De derde schaal omvat de dimensie ‘Persoonlijke flexibiliteit’ en bestaat uit
8 items (α = 0.79). Voorbeelditems zijn: ‘Ik speel over het algemeen … in op ver‐
anderingen in mijn werkomgeving’, ‘Het lijkt me … om, indien noodzakelijk, van
organisatie te veranderen’ en ‘Ik pas me ... aan veranderingen op mijn werkplek
aan” (zeer moeilijk – zeer gemakkelijk). De vierde schaal betreft: ‘Organisatiesen‐
sitiviteit’ en bestaat uit 7 items (α = 0.82). Enkele voorbeelditems zijn: ‘Ik doe iets
extra’s voor mijn organisatie/afdeling boven op datgene wat direct tot mijn ver‐
antwoordelijkheden behoort’, ‘In mijn werk neem ik … initiatief om verantwoor‐
delijkheden met collega’s te delen’ en ‘Ik weet ... invloed uit te oefenen binnen
onze organisatie’ (nooit – zeer vaak). De vijfde schaal van employability operatio‐
naliseert de dimensie ‘Balans’ en bestond oorspronkelijk uit 9 items (α = 0.70).
Enkele voorbeelditems zijn: ‘Ik heb ... last van werkstress’, ‘Mijn werken, leren en
leven zijn … in harmonie met elkaar’ en ‘Na mijn werk kan ik mij over het alge‐
meen … ontspannen’ (helemaal niet – in zeer sterke mate). Door het item ‘Ik heb
… last van werkstress’ weg te laten steeg de Cronbach’s alpha van .70 naar .83. De
in totaal resterende 46 items van de schalen van employability zijn alle op een 6-
Gedrag & Organisatie 2011 (24) 4 381
Stijn de Graaf, Maria Peeters & Beatrice van der Heijden
puntsschaal gemeten. Een hogere score betekent dat de respondenten een hogere
mate van employability ervaren.
Voor het meten van de intentie tot langer doorwerken (α = 0.92) zijn 4 items
gebruikt welke zijn ontleend aan de schaal van Van Dam et al. (2009). De ant‐
woordmogelijkheden varieerden op een 5-puntsschaal van 1 ‘helemaal mee
oneens’ tot 5 ‘helemaal mee eens’. De items luidden: ‘Ik blijf aan de slag tot ik 65
ben’, ‘Het is mijn intentie om eerder te stoppen met werken’ (hercoderen), ‘Het is
mijn intentie om aan de slag te blijven tot mijn 65ste’ en ‘Ik ben van plan om te
stoppen voor ik 65 ben’ (hercoderen). De respondenten hebben een hogere inten‐
tie tot langer doorwerken als ze een hogere score aangeven op de items. In dit
onderzoek betekent een hoge intentie tot langer doorwerken, de intentie om tot
het 65ste levensjaar door te werken. Er is gekozen voor 65 jaar, omdat dit de hui‐
dige pensioengerechtigde leeftijd is in Nederland.
Voor training en opleiding is gebruik gemaakt van twee items waarbij de respon‐
denten moesten invullen hoeveel dagen, in het afgelopen jaar, ze een bepaalde
vorm van training en opleiding hebben gevolgd. Bij beide items gaat het om een
andere vorm van training en opleiding en daarom worden beide vragen behandeld
als twee afzonderlijke variabelen. Dit leidt tot twee indicatoren die beide gemeten
zijn met één item, waarvoor gebruikgemaakt is van Van der Heijden (2002b). De
eerste indicator (training en opleiding 1) betreft het item ‘Hoeveel dagen, in het
afgelopen jaar, heeft u besteed aan training en opleiding in uw huidige expertise‐
gebied?’ De tweede indicator (training en opleiding 2) betreft het item ‘Hoeveel
dagen, in het afgelopen jaar, heeft u besteed aan training en opleiding in een aan‐
grenzend expertisegebied?’.
De schaal leerwaarde van de functie (α = 0.86) is ontleend aan Van der Heijden
(2001a). Er zijn 6 items gebruikt welke allemaal zijn gemeten op een 6-punts‐
schaal lopend van 1 ‘zeer mee oneens’ tot 6 ‘zeer mee eens’. Een hogere score
betekent dat de respondenten een hogere mate van leerwaarde ervaren in hun
functie. De items luidden: ‘Mijn huidige baan en mijn verantwoordelijkheden ver‐
eisen een verdere ontwikkeling van mijn bekwaamheden’, ‘De in mijn werk opge‐
dane ervaring is een goede voedingsbodem voor het ontwikkelen of verwerven
van nieuwe bekwaamheden’, ‘Ik kan steeds meer van mijn werk leren’, ‘Mijn werk
stelt me in staat om de grenzen van mijn capaciteiten te verleggen’, ‘Mijn werk
stelt me in staat om mijn talenten nog verder te ontwikkelen’ en ‘In mijn werk
kan ik mijn capaciteiten volledig benutten’.
Om loopbaanmanagement vanuit de organisatie te meten is aan de respondenten
gevraagd naar de mate waarin hun organisatie dergelijke activiteiten aanbiedt. In
de vragenlijst zijn twee dimensies van loopbaanmanagementactiviteiten opgeno‐
men, gebaseerd op onderzoek van De Vos, Dewettinck en Buyens (2008). De eer‐
ste dimensie ‘Carrièrecounseling’ (α = 0.90) gaat in op de ondersteuning die orga‐
nisaties aanbieden om werknemers te helpen bij het ontwikkelen en plannen van
hun carrière (8 items). De items luidden: ‘In welke mate biedt uw organisatie het
volgende aan: (1) workshops over loopbaanplanning, (2) werkmappen over loop‐
baanplanning, (3) pensioengerelateerde workshops, (4) handboeken met informa‐
tie over de carrièremogelijkheden binnen de organisatie, (5) persoonlijk uitge‐
werkte loopbaantrajecten welke uw mogelijkheden aangeven binnen de organisa‐
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tie, (6) Centrum voor loopbaanadvies, (7) loopbaanbesprekingen met gespeciali‐
seerde carrièreadviseurs en (8) loopbaangesprekken met HR-medewerkers?’ De
tweede dimensie ‘Potentieanalyse’ (α = 0.89) vraagt naar de activiteiten die de
competenties van werknemers in kaart brengen (5 items). De items luidden: ‘In
welke mate biedt uw organisatie het volgende aan: (1) het bepalen van uw compe‐
tenties als basis voor uw carrièreplanning binnen het bedrijf, (2) analyse van uw
mogelijkheden voor promotie, (3) psychologische testen, (4) ontwikkelingscentra
voor het analyseren van uw potentieel en (5) het evalueren van uw potentieel
door middel van interviews.’ Bij de in totaal 12 activiteiten gaven de responden‐
ten aan in welke mate hun organisatie deze aanbiedt op een 5-puntsschaal lopend
van 1 ‘zeer kleine mate’ tot 5 ‘zeer grote mate’. Een hogere score betekent dus een
groter aanbod van de desbetreffende loopbaanmanagementactiviteit.
De financiële situatie is gemeten aan de hand van 1 item van Zappala et al. (2008).
Dit item is: ‘In hoeverre is uw financiële situatie toereikend genoeg om met pensi‐
oen te kunnen gaan?’ Respondenten konden hierop antwoorden aan de hand van
een 7-puntsschaal lopend van 1 ‘totaal niet toereikend’ tot 7 ‘totaal toereikend’.
Gezondheid (α = 0.86) is gemeten aan de hand van een schaal van Adams en Beehr
(1998). Er zijn 4 items opgenomen welke zijn gemeten op een 5-puntsschaal
lopend van 1 ‘helemaal mee oneens’ tot 5 ‘helemaal mee eens’. De items luidden:
‘Over het algemeen ben ik tevreden met mijn gezondheid’, ‘Mijn gezondheid is
beter dan die van de meeste mensen van mijn leeftijd’, ‘Mijn gezondheid belem‐
mert mijn werk’ (hercoderen) en ‘Algemeen gezien is mijn gezondheid heel goed’.
6 Resultaten
6.1 Voorbereidende analyses
In tabel 1 zijn de correlaties, gemiddelden en standaarddeviaties weergegeven. De
intentie tot langer doorwerken heeft een gemiddelde score van 2,88, met een
standaarddeviatie van 1,33. De standaarddeviatie geeft aan dat er redelijk grote
verschillen zijn tussen de respondenten voor wat betreft hun intentie tot langer
doorwerken. Daarnaast hangen twee dimensies van employability, namelijk per‐
soonlijke flexibiliteit (r = .27, p < .01), en anticipatie en optimalisatie (r = .18, p < .
05), positief samen met de intentie tot langer doorwerken. Ook blijkt een aantal
antecedenten van employability een positieve relatie te hebben met employabi‐
lity. De tweede indicator van training en opleiding (aantal dagen training en
opleiding, in het afgelopen jaar, in een aangrenzend expertisegebied) hangt signi‐
ficant positief samen met de dimensie anticipatie en optimalisatie (r = .30, p < .
001), organisatiesensitiviteit (r = .29, p < .001) en met persoonlijke flexibiliteit
(r = .19, p < .05). De leerwaarde van een functie blijkt een significante en positieve
relatie te hebben met balans (r = .38, p < .01), organisatiesensitiviteit (r = .27, p < .
01) en met anticipatie en optimalisatie (r = .32, p < .01). Voor wat betreft de
onderscheiden loopbaanmanagementactiviteiten blijkt er alleen een significante
relatie te bestaan tussen potentieanalyse met de employability-dimensie ‘balans’
(r = .18, p < .05).
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6.2. Modeltoetsing
Het in figuur 1 gepresenteerde onderzoeksmodel is geanalyseerd door middel van
covariantiestructuuranalyses met behulp van het AMOS-programma. Deze bena‐
dering heeft als voordeel boven regressieanalyse dat het model in één keer (simul‐
taan) getoetst kan worden en dat ‘employability’ als één latent construct in de
analyses opgenomen kan worden. De vijf verschillende dimensies van employabi‐
lity fungeren hierbij als indicatoren van het latente construct. Gezien het grote
aantal items in vergelijking tot het aantal respondenten behandelen we de psy‐
chometrisch valide en betrouwbare predictoren van employability (dat wil zeggen:
leerwaarde, training en opleiding, potentieanalyse en carrièrecounseling) en de
afhankelijke variabele (intentie tot langer doorwerken) als manifeste in plaats van
latente variabelen in de AMOS-modellen. De controlevariabelen financiële situ‐
atie en gezondheid zijn eveneens als manifeste variabelen opgenomen in het
model.
Om te beoordelen hoe goed de modellen aansluiten bij de data zijn de volgende
absolute fitmaten gebruikt (Hoitink & De Jonge, 2007): (1) de Chi-square Good‐
ness-of-Fit test (χ²-test), en (2) de Root Mean Square Error of Approximation
(RMSEA). Omdat deze fitmaten afhankelijk zijn van de steekproefgrootte, rap‐
porteren we, in navolging van Marsha, Ballad en Hou (1996), ook de volgende
incrementele fitmaten: (3) de Incremental Fit Index (IFI), en (4) de Comparatieve
Fit Index (CFI). RMSEA-waarden van .08 of kleiner duiden op een aanvaardbare
fit met de data (Hu & Bentler, 1999). Voor de incrementele fitmaten geldt dat
waarden van .90 of groter in het algemeen duiden op een aanvaardbare beschrij‐
ving van de data (Hoijtink & De Jonge, 2007). De χ²-test is gebruikt om de zoge‐
naamde ‘geneste’ modellen te vergelijken.
Als eerste is het onderzoeksmodel zoals weergegeven in figuur 1 getoetst. Dit
model bleek niet goed bij de data te passen; Chi-kwadraat (N = 151, df = 64) was
265.06, p < .001; RMSEA = .15; GFI = .81; IFI = .57; CFI = .56. De zogenoemde
modificatie-indices gaven echter aan dat de passing van het model kon worden
verbeterd door een tweetal covarianties toe te voegen, en wel tussen de beide
indicatoren voor trainings- en opleidingsmogelijkheden en tussen de twee loop‐
baanmanagementactiviteiten onderling, te weten carrièrecounseling en potentie‐
analyse. Aangezien we beide covarianties zeer plausibel achtten zijn deze toege‐
voegd aan het model. Het resulterende model past nu significant beter bij de data
(delta Chi-kwadraat = 153,16, df = 2; p < .001). Ook de overige fit-indices voldoen
nu beter aan de gestelde criteria: RMSEA = .07; GFI= .90; IFI = .90; CFI = .89. Het
model bevatte echter nog een aantal niet-significante paden. Deze zijn stapsge‐
wijs uit het model verwijderd en het uiteindelijke model blijkt in voldoende mate
bij de data te passen (Chi-kwadraat (N = 151, df = 33) = 66.27, p = .001; RMSEA
= .08; GFI = .92; IFI = .90; CFI = .89. Figuur 2 presenteert de gestandaardiseerde
effectschattingen voor dit laatste model.
Figuur 2 laat allereerst zien dat er een positieve relatie bestaat tussen de employa‐
bility van de oudere gemeenteambtenaren (≥ 45 jaar) en hun intentie tot langer
doorwerken. Hiermee is hypothese 1 bevestigd. Het effect tussen beide variabelen
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is .18 (p < .05). Ook de controlevariabele ‘gezondheid’ hangt significant samen
met de intentie tot langer doorwerken (β = .18, p <. 05). Employability en gezond‐
heid verklaren samen 8% van de variantie in de intentie tot langer doorwerken.
De financiële situatie bleek niet samen te hangen met de intentie tot langer door‐
werken.
Figuur 2 laat vervolgens zien welke factoren de grootste voorspellende waarde
hebben voor de employability van werknemers van 45 jaar en ouder. Hypothese 2
stelde in dit verband dat training en opleiding positief zou samenhangen met de
employability van werknemers. Deze verwachting wordt ten dele bevestigd.
Alleen het volgen van training en opleiding in een aangrenzend expertisegebied
bleek significant samen te hangen met employability (β = .34, p = .001 ). Het vol‐
gen van training en opleiding in het huidige expertisegebied bleek niet bij te dra‐
gen aan employability. Wel blijkt er een sterk positief verband te bestaan tussen
de leerwaarde van de functie en de employability van individuele werknemers
(β = .34, p <. 001). Conform onze verwachtingen blijkt de mate waarin de functie
iemand in staat stelt om te blijven leren en talenten te ontwikkelen, redelijk sterk
samen te hangen met de perceptie van inzetbaarheid. Hypothese 3 wordt hiermee
bevestigd. In tegenstelling tot onze verwachting blijkt er geen verband te bestaan
tussen loopbaanmanagementactiviteiten die organisaties initiëren en employabi‐
lity. Hiermee wordt hypothese 4 dus verworpen. De controlevariabele ‘gezond‐
heid’ bleek ook samen te hangen met employability (β = .22; p < .05). De totale
verklaarde variantie in employability bedraagt 26%.
Figuur 2 Gestandaardiseerde effectschattingen van het definitieve model
(* p < .05; ** p < .01 )
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Intentie tot langer
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7 Conclusies en discussie
Om te achterhalen onder welke omstandigheden oudere werknemers in staat en
bereid zijn tot langer doorwerken, is in dit onderzoek hun employability bestu‐
deerd. Hierbij stonden twee doelen centraal. Ten eerste is er gekeken naar de rela‐
tie tussen employability en de intentie tot langer doorwerken. Ten tweede is de
predictieve waarde van drie mogelijke voorspellers van employability onderzocht.
Uit ons onderzoek blijkt dat een hoge mate van employability inderdaad samen‐
hangt met een sterkere intentie tot langer doorwerken voor de groep medewer‐
kers ouder dan 45 jaar. Investeringen in de inzetbaarheid van oudere werknemers
zullen dus samengaan met een toename van de intentie tot langer doorwerken.
De volgende relevante vraag is dan welke investeringen zinvol zijn. De resultaten
van onze studie laten zien dat mensen die meer training en opleiding in aangren‐
zende expertisegebieden hebben gevolgd, hun employability hoger inschatten.
Voor oudere werknemers is het daarom belangrijk om vooral dit type training en
opleiding te volgen, teneinde ervoor te zorgen dat ze gemotiveerd blijven om lan‐
ger door te werken. Een studie van Van der Heijden (2002b) liet eerder al zien dat
het stimuleren van de employability van oudere werknemers (in haar onderzoek
50 jaar en ouder) het beste bereikt kan worden door te investeren in hun aanpas‐
singsvermogen en flexibiliteit. Bij jongere werknemers (in haar onderzoek 20 tot
49 jaar oud) daarentegen, bleek het opdoen van nieuwe kennis en vaardigheden
die betrekking hebben op het verbeteren van hun huidige beroepsexpertise het
belangrijkste. Dit inzicht verklaart wellicht ook waarom voor de onderzochte
groep van oudere werknemers geen voorspellende waarde is gevonden voor het
volgen van training en opleiding binnen hun huidige expertisegebied.
De leerwaarde van de functie blijkt een tweede belangrijke factor te zijn die
samenhangt met employability. Dit is in lijn met uitkomsten van eerder onder‐
zoek (Van der Heijden, 2001). Deze resultaten bevestigen ook dat het ontwerpen
van een uitdagende werkomgeving niet alleen belangrijk is voor jongeren, maar
ook voor ouderen (De lange, Taris, Jansen, Kompier, Houtman & Bongers, 2005).
Het is dus van belang dat functies op zichzelf een hoge leerwaarde hebben en de
medewerker voldoende uitdagingen en kansen bieden om te groeien in hun vak.
Tot slot blijkt de gezondheid van werknemers een belangrijke rol te spelen bij de
besluitvorming over de pensioenleeftijd. Naarmate mensen zichzelf gezonder
inschatten is de kans groter dat ze van plan zijn om door te werken tot aan hun
65e. Hiermee worden eveneens de uitkomsten van eerder onderzoek bevestigd
waaruit bleek dat gezondheid een belangrijke rol speelt bij de intentie om langer
door te werken (Boumans, De Jong & Van der Linden, 2008; Talaga & Beehr,
1989). Daarnaast schatten gezondere mensen hun inzetbaarheid hoger in dan
ongezondere mensen, zo laten de resultaten zien. Dit resultaat ondersteunt de
stellingname van Tuomi en collega’s (2001) dat de gezondheid van de werknemer
een bepalende component is van iemands werkvermogen.
In deze studie is geen samenhang gevonden tussen employability en loopbaanma‐
nagementactiviteiten vanuit de organisatie. Deze uitkomst is in tegenspraak met
onder andere de bevindingen van Verbruggen en collega’s (2008). Uit hun onder‐
zoek bleek namelijk dat begeleiding bij de carrière door de organisatie werkne‐
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mers kan stimuleren om zelf ook meer aan hun employability te werken. Er zijn
verschillende redenen die deze discrepantie in bevindingen mogelijk kunnen ver‐
klaren. In het huidige onderzoek is gekeken naar het aanbod van loopbaanmana‐
gementactiviteiten. Als werknemers een hoog aanbod rapporteren, maar er niet
daadwerkelijk gebruik van hebben gemaakt, is het mogelijk dat significante effec‐
ten op employability uitblijven. Een andere reden zou kunnen zijn dat loopbaan‐
management vanuit de organisatie vaak te veel gericht is op de interne inzetbaar‐
heid van werknemers (Verbruggen et al., 2008). In vervolgonderzoek is het
daarom belangrijk om rekening te houden met deze verschillende typen van
gerichtheid, dat wil zeggen, op de vergroting van de inzetbaarheid op de interne
versus de externe arbeidsmarkt.
De resultaten van eerder onderzoek wezen ook uit dat de financiële situatie
(Talaga & Beehr, 1989; Zappala et al., 2008) van werknemers een belangrijke fac‐
tor is met het oog op de intentie tot langer doorwerken. In de onderhavige studie
blijkt deze variabele echter geen significante invloed te hebben. Wellicht speelt de
toereikendheid van de financiële situatie een geringere rol bij de besluitvorming
over de intentie om te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd in een gemeen‐
telijke organisatie. Een belangrijk verschil tussen het onderhavige onderzoek en
het onderzoek van Zappala en collega’s (2008), is dat bij deze laatste werd
gevraagd naar de realistische leeftijd om met pensioen te gaan, terwijl in het
onderhavige onderzoek gevraagd is naar de intentie om te werken tot de pensi‐
oengerechtigde leeftijd. De financiële situatie speelt waarschijnlijk een belang‐
rijkere rol als medewerkers wordt gevraagd naar een realistische inschatting van
de leeftijd om te stoppen met werken dan wanneer hun gevraagd wordt in hoe‐
verre ze gemotiveerd zijn om te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Het
verdient aanbeveling om in toekomstig onderzoek expliciet te vragen in hoeverre
de financiële situatie toereikend genoeg is om eerder met pensioen te gaan dan de
pensioengerechtigde leeftijd. In het huidige onderzoek is dit niet gedaan. Er is
alleen gevraagd of de financiële situatie toereikend genoeg is om met pensioen te
gaan. Hierdoor kan deze vraag op verschillende manieren zijn opgevat.
Het huidige onderzoek kent ook een aantal beperkingen. Ten eerste zijn alle vari‐
abelen gemeten door middel van zelfrapportages, waardoor er sprake kan zijn van
‘common-method bias’ (Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003). In toe‐
komstig onderzoek zou dit kunnen worden voorkomen door een aanvullende
meting van employability te gebruiken, bijvoorbeeld vanuit het perspectief van de
leidinggevende (Van der Heijden et al., 2009). Vervolgens is het onderzoek
gedaan binnen slechts één grote Nederlandse gemeente; generalisatie van de
resultaten naar andere organisaties is dan ook niet mogelijk. Ten derde is het
onderzoek cross-sectioneel. Longitudinale benaderingen op dit onderzoeksterrein
zijn wenselijk teneinde dieper in te kunnen gaan op de causaliteit van de relaties
tussen de modelvariabelen (zie ook Taris & Kompier, 2003).
De ondergrens van de leeftijd die is gekozen om een oudere werknemer vast te
stellen is 45 jaar. Verscheidene onderzoekers hebben echter geopperd dat kalen‐
derleeftijd een beperkte operationalisatie is van het concept leeftijd (Kooij et al.,
2008). Een voorbeeld van een andere manier om het concept leeftijd te meten in
vervolgonderzoek is bijvoorbeeld de psychosociale leeftijd. Deze kijkt naar de
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eigen en sociale perceptie van leeftijd (zie Kooij et al., 2008, voor meer conceptua‐
lisaties van leeftijd). Tot slot zijn de indicatoren van training en opleiding beide
met slechts één item gemeten. In vervolgonderzoek is het belangrijk dat deze
variabelen uitgebreider worden geoperationaliseerd om meer te kunnen zeggen
over de betrouwbaarheid van de betreffende metingen.
De intentie tot langer doorwerken is gemeten door te vragen naar de intentie om
te willen werken tot het 65ste levensjaar. Er is echter niet specifiek achterhaald in
welke vorm mensen dit langer doorwerken voor ogen hebben. Dit kan in een part‐
time of fulltime vorm zijn, binnen de gemeente of binnen een andere organisatie,
en/of binnen de betreffende gemeente in de huidige functie of in een andere
functie. In vervolgonderzoek kan de intentie tot langer doorwerken worden
onderzocht aan de hand van de genoemde diversificaties teneinde een genuan‐
ceerder beeld te krijgen van deze intentie en de voorspellers daarvan.
De besloten verhoging van de pensioengerechtigde leeftijd maakt het nog belang‐
rijker om te begrijpen wat werknemers motiveert om langer door te werken. Het
onderhavige onderzoek wijst uit dat het zinvol is om te investeren in de leer‐
waarde van de huidige functie die de medewerker bekleedt. Recentelijk wordt er
in dit verband veel verwacht van het fenomeen ‘job crafting’. Onder ‘job crafting’
wordt verstaan: het aanpassen van taken aan de eigen competenties en behoeften
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Het idee is dat doordat mensen (kleine) verande‐
ringen doorvoeren in hun werk ze ook indirect hun werkbeleving en daarmee hun
duurzame inzetbaarheid beïnvloeden (zie ook Van der Heijden & Bakker, 2011).
Met succesvolle ‘job crafting’ kan een bijdrage worden geleverd aan het duurzaam
boeien en binden van medewerkers in een steeds krapper wordende arbeids‐
markt. Tot slot kan ook van training en opleiding in een aangrenzend expertise‐
gebied worden verwacht dat de duurzame inzetbaarheid van medewerkers wordt
gestimuleerd.
   
 Praktijkbox
Wat betekenen de resultaten voor de praktijk?
• Het investeren in training en opleiding van oudere medewerkers is
vooral zinvol indien er scholing gevolgd wordt op een aangrenzend
expertisegebied; trainingen in het huidige expertisegebied zijn dus
minder geschikt om employability te bevorderen.
• Voor oudere werknemers is het belangrijk dat ze voldoende uitdaging
en leermogelijkheden in hun functie blijven ervaren. De fit tussen wat
de ouder wordende werknemer ambieert en wat de functie te bieden
heeft moet dus scherp in de gaten gehouden worden.
• Oudere werknemers informeren en desgewenst trainen in de mogelijk‐
heden van ‘job crafting’ kan bijdragen aan hun duurzame inzetbaar‐
heid.
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The relationship between employability and the retirement intentions of
older employees
Stijn de Graaf, Maria Peeters & Beatrice van der Heijden, Gedrag & Organisatie,
volume 24, November 2011, nr. 4, pp. 375-392.
Very recently, it has been decided that the retirement age in the Netherlands will
increase to 66 in 2020. Therefore, it is more and more important to understand
what motivates older employees to work until their pension age (as opposed to
quitting the workforce prematurely). In this study, among 151 Dutch employees
of 45 years and older, the central aim was to examine the relationships between
workers’ employability perceptions and their intention to work until their retire‐
ment age. Additionally, we have investigated to what extent ‘the learning value of
the job’, ‘participation in training and education’, and ‘career management’ relate
to workers’ employability perceptions. Results of Structural Equation Modelling
showed that employability is a significant predictor of the intention to work until
retirement age. Moreover, our results indicated that ‘learning value of the job’
and ‘participation in training and education in adjacent area’s’ are important
antecedents of one’s employability. The main conclusion of this study is that the
higher older employees’ perceptions regarding their own employability, the stron‐
ger their intention to work until the official pension age will be. Moreover, a solid
learning value of the job as well as possibilities for training in adjacent areas will
contribute positively to the employability perceptions of older employees.
Key words: employability, learning value of the job, training and education, career
management, retirement intentions
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